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 Abstrakt: 
Bakalářská práce se zaměřuje na problematiku využívání zaměstnaneckých 
benefitů v praxi. Srovnává daňovou výhodnost zaměstnanců a zaměstnavatelů při 
použití daných výhod. Na základě dotazníkového průzkumu zjišťuje, o které 
benefity mají zaměstnanci největší zájem a navrhuje vhodné použití benefitů 
v dané společnosti. 
 
Abstract: 
The bachelor’s thesis focus on employee’s benefits problem in use. Compare tax 
advantageousness between employer and employees. By questioned exploration 
searches the best benefits for employees and proposes using better benefits in the 
company. 
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ÚVOD 
Základním kamenem každé firmy jsou její zaměstnanci. K tomu, aby pracovali 
dobře, potřebují být nějakým způsobem motivováni. Významnou formou 
motivace jsou zaměstnanecké benefity, kterých v dnešní době začíná využívat čím 
dál více podniků. Zaměstnavatel musí podstoupit (vynaložit) dost úsilí, aby získal 
dobrého pracovníka. Nejdříve pořádá výběrové řízení, poté co si vybere z řad 
uchazečů, musí vynaložit (investovat) určitý čas jiných zaměstnanců na zaškolení 
nového člena týmu a následně by měl dbát na to, aby tento zaměstnanec byl 
spokojený a věrný. Všechny tyto fáze pracovního vývoje vždy dospějí k té 
poslední – snaze zabránit tomu, aby již zaškolený pracovník odešel. K tomuto 
účelu jsou každé společnosti k dispozici různé druhy zaměstnaneckých výhod. 
Důležité však je zvolit správné rozložení výhod podle možností podniku tak, aby 
nezatěžovaly ani jednu stranu - zaměstnance i zaměstnavatele, a byly pro oba 
opravdu výhodné.  
 
Cílem bakalářské práce Zaměstnanecké benefity je analyzovat zaměstnanecké 
výhody dle současné právní úpravy a navrhnout optimální složení těchto nástrojů 
s cílem minimalizovat náklady, daňové zatížení a administrativu podniku                    
i zaměstnance. Dílčím cílem je na základě dotazníkového šetření zjistit 
spokojenost zaměstnanců se současným systémem zaměstnaneckých výhod                 
v konkrétním podniku. Současně zjistit o jaké benefity by měli případně zájem             
a navrhnout určité změny, které povedou k optimalizaci systému z daňového 
hlediska, jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele. 
 
Pro tuto bakalářskou práci jsem si vybrala společnost JB s.r.o., ve které jsem po 
nějaký čas pracovala, a tak mohu objektivně posoudit aplikované zvýhodnění pro 
zaměstnance. Tato společnost sídlí v Brně, oborem jejího podnikání je vedení 
účetnictví a poskytování daňového poradenství. Statutárním orgánem je jednatel 
Ing. Jaroslav Belza. Společnost vznikla v roce 1998 a v současné době 
zaměstnává 10 pracovníků na hlavní pracovní poměr a 6 na dohodu o provedení 
práce (tzv. stážisty z vysokých škol, kterým poskytuje možnost získání praxe). 
Dále má jednoho externího pracovníka pro případné výpomoci v “hektických 
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obdobích“. V počtu zaměstnanců jde o docela malý podnik, má však velice 
širokou klientelu z řad malých i středních podnikatelů. Své zákazníky tato 
společnost získává postupně na základě doporučení od svých stávajících klientů. 
V současné době její klientelu tvoří cca 120 živnostníků a 30 obchodních 
společností různé velikosti. 
 
Firma JB s.r.o. svým zaměstnancům poskytuje hned několik benefitů. Tyto 
zvýhodnění jsou prostředkem, jak zaměstnance motivovat k vyššímu pracovnímu 
nasazení a současně k vyšší spokojenosti. Peníze už nemusí být jedinou možností, 
jak motivovat zaměstnance. O benefitech rozhoduje zcela zaměstnavatel                      
a rozhodnutí o tom, jaké výhody bude společnost svým zaměstnancům nabízet            
je zcela na něm. Velice atraktivním benefitem může být pro zaměstnance 
například i zkrácený pracovní úvazek, nebo možnost pracovat z domu                  
(home office), firemní školky a další. 
 
Složité může být řešení otázky: „Jak správně rozložit a navrhnout zaměstnanecké 
výhody tak, aby vyhovovaly a byly přínosem oběma stranám“? Jediné řešení, 
které se v této situaci nabízí, je vytvořit dotazníkový průzkum v konkrétním 
podniku a na základě výsledků a zvážení všech daňových dopadů vybrat                     
ty nejvýhodnější.  Společnost se samozřejmě musí ohlížet především na to, co je 
nejvýhodnější pro ni, avšak musí zohlednit i stránku výhodnosti pro zaměstnance. 
Důvodem poskytování benefitů je sice optimalizace nákladů, ale hlavním cílem je 
motivace zaměstnanců. 
 
 Dotazníkový průzkum si podnik může dokonce objednat i u externí firmy. Touto 
činností se zabývají personální společnosti. Další možností, jak takový průzkum 
uskutečnit, je zakoupení specializovaného softwaru, ve kterém jsou vzory různých 
dotazníkových šetření. Výsledky tohoto průzkumu je však vhodné konzultovat 
s daňovým poradcem, který by zvážil všechny varianty a nabídl správné řešení. 
 
Touto prací bych chtěla navrhnout správné řešení pro společnost JB s.r.o. 
Používanými benefity v této společnosti jsou např. stravenky, bezplatné 
- 11 - 
 
poskytování nápojů na pracovišti, mobilní telefony, využití služebních automobilů 
a další. Jedná se o základní a nejčastěji používané výhody. Jsou to však právě ty 
výhody, o které zaměstnanci tohoto podniku stojí? A jsou opravdu těmi 
nejvýhodnějšími? Právě tyto otázky jsem řešila dotazníkovým průzkumem (viz. 
kapitola 2). Pro lepší představu jsou výsledky dotazníkového šetření znázorněny 
graficky. Uplatnění by můj návrh mohl nalézt v podnicích stejného oboru                  
a velikosti. 
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1 Teoretická část 
Na základě zvoleného cíle bakalářské práce se v této kapitole budu zabývat 
charakteristikou benefitů, poté se zaměřím na motivaci zaměstnanců a následně 
pojmy filozofie odměňování, daňové a odvodové teritorium benefitů. Ke konci 
kapitoly rozsáhleji zvážím daňovou výhodnost určitých benefitů poskytovaných 
zaměstnavateli. 
 
1.1 Charakteristika benefitů 
Zaměstnanecké výhody neboli benefity jsou jedním ze způsobů, jimiž                       
se zaměstnavatelé snaží získat a udržet si zaměstnance. Současně se je takto snaží 
motivovat k dobré pracovní kázni a vysokým výkonům. Nemusí se přitom jednat jen 
o obligátní stravenky. Někde můžete získat třeba služební automobil, mobilní 
telefon, notebook i k soukromým účelům, příspěvek na penzijní připojištění, 
rekreaci, nadstandardní zdravotní péči, ubytování, volnou jízdenku a mnoho dalších. 
(Využívané zaměstnanecké výhody [online], 2009) 
 
Prosperující firmy se předhánějí v poskytování rozličných benefitů. Jde o výhody, 
které zaměstnanec získává z titulu zaměstnaneckého poměru k zaměstnavateli, bez 
souvislosti s pracovním výkonem (avšak při dodržení stanovených podmínek, jež se 
mohou pracovní činnosti týkat), samozřejmě pak v souvislosti s pracovním 
zařazením, popř. délkou pracovního poměru. V mnoha případech mají zvýhodněný 
daňový a odvodový režim, proto jsou taková plnění zaměstnavatelem používána. 
Odhaduje se, že hodnota poskytovaných benefitů činí asi 10 % hrubých příjmů 
zaměstnanců. (Pelc, 2009) 
 
Zaměstnanecké benefity slouží především k posílení pozitivního vztahu k podniku, 
stabilizaci a spokojenosti zaměstnanců. Počet a charakter výhod vychází z možností 
zaměstnavatele, potřeb pracovníků, ze srovnání s nabídkou obdobných 
zaměstnavatelů na trhu práce a jsou často předmětem kolektivního vyjednávání                  
a kolektivních smluv, popř. jsou obsaženy ve vnitřním předpise zaměstnavatele                  
či v individuálních smlouvách s jednotlivými zaměstnanci. (Pelc, 2009) 
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1.1.1 Význam benefitů a jejich rizika 
Vedle pohyblivé části platu, závislé na kvalitě a množství odvedené práce, využívá 
stále více zaměstnavatelů nejrůznější benefity – zaměstnanecké výhody, jež mají 
v zaměstnanci vzbudit pocit sounáležitosti s firmou a snahu odvádět pro ni                     
co nejlepší práci. Význam poskytování benefitů je několikerý. Z ekonomického 
hlediska jde o možnost úspory mzdových nákladů s ohledem na daňové a odvodové 
úlevy, používají se proto kvůli daňové, popř. odvodové optimalizaci. Poskytování 
benefitů je součástí personální politiky, účinným nástrojem personálního 
managementu, jež přispívá k přilákání a udržení kvalitních zaměstnanců, ke zvýšení 
jejich loajality, motivace a produktivity, snížení fluktuace a s tím souvisejících 
nákladů. Zaměstnanecké benefity plynoucí do zaměstnanců, zvyšují jejich motivaci 
k pracovnímu výkonu a loajalitu  (total compensation). Tvorba a posilování motivace 
je dlouhodobá, nikoli jednorázová záležitost. Vyžaduje systematický přístup s dobrou 
znalostí především psychologie a sociologie práce. Poskytování benefitů je způsob 
odlišení se od konkurence, snaha pro získání konkurenčních výhod, posílení firemní 
kultury, ochrana a budování reputace, zvyšování hodnoty značky. V neposlední řadě 
poskytování benefitů znamená zvýšení image a atraktivity zaměstnavatele. Benefiční 
program může být též součástí krizového plánu zaměstnavatele – např. chřipkové 
epidemie (očkování proti chřipce). Vyšší nemocnost přináší zaměstnavateli vyšší 
hospodářské ztráty, náklady na prevenci jsou nižší, než náklady na nemoc. 
Poskytování benefitů by nemělo být diskriminační, zaměstnavatelé jsou ze zákona 
povinni zabezpečovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich 
pracovní podmínky, jako jsou odměňování za práci, poskytování příležitostí 
dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. V pracovněprávních 
vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. (Pelc, 2009) 
 
„Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních 
činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným 
pro výkon práce. Účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek 
přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, jejichž účelem                       
je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti 
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fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených                       
v antidiskriminačním zákoně.“ (§ 16 odst. 3 zákona č. 262/2006 Sb, zákoník práce) 
 
Rizikem při uplatňování benefitů je chybná aplikace daňových a odvodových zákonů 
(někdy dochází i k jejich úmyslnému obcházení, porušování). Následkem špatné 
aplikace zákonů jsou daňové a odvodové následky – dodanění atd. Pro možnost 
daňového zvýhodnění je nezbytné dodržet zákonné parametry. Jedině pak je možné 
daňové a pojistné zvýhodnění uplatnit. Pouze jednoznačným splněním konkrétně 
určených zákonných podmínek lze dosáhnout daňové bezpečnosti. Každý příjem, 
který je zaměstnanci poskytnut, a obdobně výdaj zaměstnavatele, pokud je s ním 
spojen, je nezbytné charakterizovat (prověřit) z hlediska daňových a pojistných 
režimů – daňové (ne)znatelnosti výdajů pro zaměstnavatele, daňové (ne) uznatelnosti 
příjmů pro zaměstnance a z toho plynoucího odvodového režimu z hlediska 
pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení. (Pelc, 2009) 
 
1.1.2 Členění benefitů 
1. Členění dle daňové a odvodové výhodnosti na: 
a) mimořádně výhodné – to jsou benefity, které jsou daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele a na straně zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmů fyzických 
osob. Současně nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod sociálního 
zabezpečení a zdravotního pojištění (neplatí se z nich pojistné). Pro benefity takové 
výhodnosti bývají většinou stanoveny určité limity. 
 
b) částečně výhodné – jež jsou např. na straně zaměstnavatele daňovým výdajem,               
a na straně zaměstnance jsou jeho daňovým příjmem jako příjem ze závislé činnosti  
a nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod zdravotního pojištění a sociálního 
zabezpečení. Nebo druhý příklad - u zaměstnavatele nejsou daňovým výdajem - 
nejsou daňově účinné a naopak u zaměstnance jsou od daně z příjmů fyzických osob 
osvobozeny, a proto nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod sociálního 
zabezpečení a zdravotního pojištění (neplatí se z nich pojistné). (Pelc, 2009) 
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2. Z hlediska věcného můžeme rozlišovat benefity orientované na: 
a) bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu související s pracovním 
zařazením, např. příspěvek na dopravu do zaměstnání a na ubytování – benefit nutný 
v oblastech s horší dopravní obslužností nebo nedostatkem zaměstnanců s příslušnou 
profesí, poskytnutí služebního auta i pro osobní potřebu zaměstnance. 
 
b) osobní kvalifikační rozvoj a vzdělávání zaměstnanců, např. jazykové a další 
vzdělávací kurzy a výuka; benefity, tak jsou významné i z hlediska 
konkurenceschopnosti zaměstnavatele (je to tvorba znalostního potenciálu 
zaměstnavatele i zaměstnanců), 
 
c) zdravotní aspekty života zaměstnanců, např. závodní lékařská péče, individuální 
zdravotní péče, příspěvek na dovolenou nebo týden (týdny) dovolené navíc, benefit 
typu komplexní zdravotní péče, poskytnutí vitamínů, léčivých přípravků (nákupy ve 
smluvních lékárnách), vakcíny proti chřipce, slevy očkování, poskytnutí zdravotní 
obuvi, dále služby očních specialistů, onkologický screening, manželské poradenství, 
poradenství při poruchách metabolismu atp., sick day (volný den na nemoc bez 
lékařského potvrzení, placené dny nemoci, posilující loajalitu k firmě), rekondiční 
rehabilitační, relaxační pobyty v lázních aj. pro některé skupiny zaměstnanců a pro 
zaměstnance z vytipovaných pracovišť, 
 
d) sociální aspekty života zaměstnanců, např. podpory a půjčky v obtížných                   
či složitějších situacích, 
 
e) pro volný čas, např. charakteru sportovního, kulturního, dále vstupy do rozličných 
sportovních zařízení (aerobic, fitness, spinning, plavání, sauna, tenis, squash ad). 
(Pelc, 2009) 
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3. Z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele je lze dále členit na: 
a) finanční - zaměstnavatel na poskytnutý benefit vydává finanční prostředky 
(příspěvek na dovolenou),  
 
b) nefinanční – benefit je poskytován bez finančního výdaje zaměstnavatele (např. 
poskytování vlastních výrobků či služeb zaměstnanců za nižší cenu než cenu 
obvyklou, poskytnutí služebního motorového vozidla též pro soukromé potřeby 
zaměstnance), pružná pracovní doba, dny dovolené na víc, sick time. (Pelc, 2009) 
 
Zaměstnanecké benefity mohou být zaměstnavatelem poskytovány: 
? Všem zaměstnancům firmy – např. příspěvky na penzijní připojištění                
se státním příspěvkem a na soukromé životní pojištění, příspěvky na 
stravování, příspěvky na rekreaci zaměstnanců a jejich rodinných příslušníků, 
příspěvky na sportovní a kulturní akce, příspěvky na vzdělávací kurzy                 
a školení, hrazení zdravotních prohlídek, úhrada masážních, rehabilitačních           
a posilovacích služeb, nákup vitaminových přípravků, zvýhodněné půjčky, 
dary k životním  a jiným výročím, prodej produktů firmy za cenu nižší než je 
cena obvyklá (tržní), poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti, 
občerstvení na pracovišti, 
 
? Pouze vybrané skupině zaměstnanců – např. používání služebního auta              
i pro soukromé účely, zajišťování nebo hrazení dopravy do zaměstnání                
a ze zaměstnání, poskytnutí bezplatného přechodného ubytování, opční 
akciové programy pro manažery, poskytování zaměstnaneckých akcií, 
 
? Popř. mohou být poskytovány individuálně zaměstnancům – podpory při 
neštěstí v rodině, při živelní pohromě, při dlouhodobé nemoci, při nepříznivé 
finanční či sociální situaci zaměstnance. (Macháček, 2008) 
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1.1.3 Současné trendy 
V dnešní době získání mobilního telefonu s odstupňovanou výší telefonního účtu 
podle pracovní pozice není nijak výjimečnou výhodou. Stejně tak automobil 
používaný i pro osobní účely. Dovolená delší o týden je téměř standardem. Nejvíce 
používaným benefitem však stále zůstávají stravenky, jakož i bezplatné občerstvení 
na pracovišti nebo příspěvky na stravování v jiné podobě než stravenky (závodní 
jídelny). Výše uvedené benefity patří mezi nejznámější. 
 
Zaměstnanec, ač je zaměstnán v jakkoliv velké firmě, může od svého “chlebodárce“ 
čekat mnohé, nebo také nic. O benefitech plně rozhoduje zaměstnavatel a je na něm, 
jak pestrou škálu odměn chce svým zaměstnanců nabídnout. Společnosti, které se 
rozhodnou přiznat pro své zaměstnance nepeněžní plnění v podobě benefitů, jsou 
omezeny pouze daňovou uznatelností. Od začátku letošního roku se díky novému 
zákoníku daně z příjmů (zákon č. 586/1992 Sb. v platném znění, dále jen ZDP) 
rozšiřují možnosti. Daňově uznatelných nákladů bude více. Avšak došlo i k drobným 
změnám v podobě sloučení limitů pro životní pojištění a penzijní připojištění                
na 24 000 Kč (tj. 2000 Kč měsíčně). Celá změna pochází z dílny současné vlády, 
která toto opatření zařadila do své reformy veřejných financí.“ (Zaměstnanecké 
benefity a jejich trendy [online], 2009) 
 
Efektivita benefitů spočívá v jejich daňovém a pojistném zatížení, zvýhodnění. 
Normální hodnoty nejsou nikdy hodnoty reálné – alespoň v daních ne. Z hlediska 
daňového a odvodového zatížení máme různou úroveň vhodnosti benefitů a rozličné 
kombinace podle toho, zda jsou či nikoli daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele, zda jsou na straně zaměstnance daňovým příjmem daní z příjmů 
fyzických osob nebo jsou od této daně osvobozeny; s tím souvisí i zatížení 
pojistným, tedy zda uvedené příjmy zaměstnance jsou součástí vyměřovacích 
základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění nebo ne  – zda se 
z nich platí či neplatí oboje pojistné. (Pelc, 2009) 
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1.2 Motivace 
Všechny organizace se zajímají o to, co by se mělo udělat pro dosažení trvale vysoké 
úrovně výkonu lidí. Znamená to věnovat zvýšenou pozornost nejvhodnějším 
způsobům motivování lidí pomocí takových nástrojů, jako jsou různé stimuly, 
odměňování, vedení lidí a – co je nejdůležitější – práce, kterou vykonávají,                      
a podmínek v organizaci, za nichž tuto práci vykonávají. Cílem je samozřejmě 
vytvářet a rozvíjet motivační procesy a pracovní prostředí, které napomohou tomu, 
aby jednotliví pracovníci dosahovali výsledků odpovídajících očekávání 
managementu. Teorie motivace zkoumá proces motivování a proces utváření 
motivací. Vysvětluje, proč se lidé při práci určitým způsobem chovají, proč vyvíjejí 
určité úsilí v konkrétním směru. Popisuje to, co mohou organizace udělat pro 
povzbuzování lidí, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli úsilí způsobem, který 
podpoří splnění cílů organizace i uspokojení jejich vlastních potřeb. Zabývá                    
se rovněž spokojeností s prací – faktory, které ji vytvářejí, a jejím vlivem na pracovní 
výkon. Základní požadavky týkající se spokojenosti s prací mohou zahrnovat vyšší 
plat, spravedlivý systém odměňování, reálné příležitosti k povýšení, ohleduplné              
a participativní řízení, dostatečný stupeň sociální interakce při práci, zajímavé                 
a rozmanité úkoly a vysoký stupeň autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami 
práce. Míra spokojenosti jedinců však závisí do značné míry na jejich vlastních 
potřebách a očekáváních a na prostředí, ve kterém pracují. (Armstrong, 2007) 
 
K pracovní motivaci lze dojít dvěma cestami. V první řadě lidé motivují sami sebe 
tím, že hledají, nalézají a vykonávají práci (nebo je jim přidělena práce), která 
uspokojuje jejich potřeby, nebo alespoň vede k tomu, že od ní očekávají splnění 
svých cílů. Ve druhém případě mohou být lidé motivováni managementem 
prostřednictvím takových metod, jako je odměňování, povyšování, pochvala atd. 
Vnitřní motivace – faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují,              
aby se určitým způsobem chovali nebo aby se vydali určitým směrem. Tyto faktory 
tvoří odpovědnost (pocit, že práce je důležitá a že máme kontrolu nad svými 
vlastními možnostmi), autonomie (volnost konat), příležitost využívat a rozvíjet 
dovednosti a schopnosti, zajímavá a podnětná práce a příležitost k postupu 
v hierarchii pracovních funkcí. Vnější motivace – to, co se dělá pro lidi, abychom je 
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motivovali. Tvoří ji odměny, jako např. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale 
také tresty, jako např. disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika. (Armstrong, 
2007) 
 
1.2.2 Teorie instrumentalisty 
„Instrumentalita“ je přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede to k věci jiné. 
Ve své nejhlubší podobě teorie instrumentalisty tvrdí, že lidé pracují pouze pro 
peníze. Teorie se objevila ve druhé polovině 19. století v souvislosti s důrazem na 
potřebu zracionalizovat práci s důrazem na ekonomické výsledky. Tato teorie se 
domnívá, že člověk bude motivován k práci, jestliže odměny a tresty budou přímo 
provázány s jeho výkonem; tudíž odměny jsou závislé na skutečném výkonu. Teorie 
instrumentalisty má své kořeny v taylorismu, tj. v Tailorových metodách vědeckého 
řízení (1911). Ten napsal: „Je nemožné přimět během jakkoliv dlouhé doby dělníky, 
aby pracovali pilněji než průměrný člověk v jejich okolí, pokud jim to nezajistí 
značné a permanentní zvýšení jejich peněžní odměny.“ Tato teorie je založena na 
principu upevňování přesvědčení člověka ovlivněném Skinnerovou koncepcí 
podmiňování – teorií, že lidé mohou být „podmíněni“ či „zpracováni“ k tomu, aby 
jednali určitým způsobem, jestliže jsou za žádoucí chování odměňováni. Nazývá se 
také zákon příčiny a účinku. Motivování pracovníků používající tento přístup bylo              
a ještě je široce používáno a v některých případech může být i úspěšné.                  
Ale je založeno výhradně na systému kontroly a nerespektuje řadu dalších lidských 
potřeb. Také si neuvědomuje skutečnost, že formální systém řízení a kontroly může 
být silně ovlivněn neformálními vztahy. (Armstrong, 2007) 
 
1.2.3 Teorie zaměřená na obsah (teorie potřeb) 
Základem těchto teorií je přesvědčení, že obsah motivace tvoří potřeby. 
Neuspokojená potřeba vytváří napětí a stav nerovnováhy. K opětovnému nastolení 
rovnováhy je třeba rozpoznat cíl, který uspokojí tuto potřebu, a zvolit způsob 
chování, který povede k dosažení uvedeného cíle. Každé chování je tak motivováno 
neuspokojenými potřebami. Nikoliv všechny potřeby jsou pro danou osobu vždy 
stejně důležité – některé mohou vyvolávat mnohem silnější úsilí směřující k dosažení 
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cíle než jiné. Závisí to na prostředí, z něhož jedinec vyšel, na jeho výchově                   
a dosavadním životě, ale i na jeho současné situaci. Komplikovanost celé záležitosti 
zvyšuje to, že mezi potřebami a cíli neexistuje žádný jednoduchý vztah. Jednu a tutéž 
potřebu lze uspokojit řadou různých cílů, a čím silnější je určitá potřeba, čím déle 
trvá, tím se okruh možných cílů více rozšiřuje. Zároveň však může jeden cíl 
uspokojit řadu potřeb. Např. nový automobil poskytuje nejen možnost dopravy,            
ale i příležitost, jak zapůsobit na sousedy. Teorii potřeb původně vytvořil Maslow 
(1954), který vytvořil koncepci hierarchie potřeb, o níž věřil, že je základem 
osobnosti. Herzbergův (1957) dvoufaktorový model nelze v přísném slova smyslu 
označit za teorii potřeb, ale Herzberg opravdu identifikoval řadu základních potřeb. 
Kromě nich vytvořil svou ERG teorii Alderfer (1972). Ta se týká potřeby existence, 
příslušnosti  a růstu. Maslowova teorie však až dosud měla největší vliv. Maslowova 
hierarchie potřeb – nejslavnější klasifikací potřeb je ta, kterou formuloval Maslow 
(1954). Domníval se, že existuje pět hlavních kategorií potřeb, které jsou společné 
pro všechny lidi, a to počínaje základními fyziologickými potřebami přes potřeby 
jistoty a bezpečí, sociální potřeby uznání až k potřebám seberealizace, nejvyšším ze 
všech. (Armstrong, 2007) 
 
Maslowova hierarchie potřeb je následující: 
1. Fyziologické – potřeba kyslíku, potřeby, vody a sexu. 
2. Jistoty a bezpečí – potřeba ochrany proti nebezpečí a nedostatku 
uspokojování fyziologických potřeb. 
3. Sociální – potřeba lásky, přátelství a akceptace jako příslušníka skupiny. 
4. Uznání – potřeba mít stabilní a pevné vysoké hodnocení sebe sama 
(sebeúctu) a být respektován ostatními (prestiž). Tyto potřeby lze zařadit do 
dvou doplňujících se skupin: za prvé je to touha po úspěchu, přiměřenosti, 
sebedůvěře tváří v tvář světu a po nezávislosti a svobodě, a za druhé, touha 
po reputaci nebo postavení definovaných jako respekt nebo úcta ostatních lidí 
a projevující se v podobě uznání, pozornosti, významu nebo ocenění. 
Seberealizace (sebenaplnění) – potřeba rozvíjet schopnosti a dovednosti, stát se tím, 
v co člověk věří, že je schopen se stát. (Armstrong, 2007) 
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Společenské uznání 
Přátelství a přijetí 
Jistota a bezpečí 
Fyziologické potřeby 
 
Obr. 1.1: Maslowova hierarchie potřeb (Němeček, 2007) 
 
Maslowova teorie motivace tvrdí, že v případě uspokojení nižší potřeby se stává 
dominantní potřebou potřeba vyšší a pozornost jedince je pak soustředěna na 
uspokojení této vyšší potřeby. Potřeba seberealizace však nemůže být uspokojena 
nikdy. Maslow řekl, že „člověk je živočich s přáním“; pouze neuspokojená potřeba 
může motivovat chování a dominantní potřeba je základním motivátorem chování. 
K psychologickému rozvoji dochází tím, že se lidé pohybují vzhůru hierarchií potřeb, 
ale není to nutně přímočarý vývoj. Nižší potřeby stále existují, i když jako 
motivátory dočasně usnou, a lidé se k dříve uspokojeným potřebám soustavně 
vracejí. Jedním z důsledků Maslowovy teorie je to, že vyšší řád potřeb uznání                  
a seberealizace poskytuje motivaci nejsilnější stimul – když jsou uspokojovány, 
nabývají na síle, zatímco nižší potřeby se uspokojováním oslabují. Ale práce lidí 
nemusí nutně uspokojovat jejich potřeby, zejména je-li rutinní nebo nekvalifikovaná. 
Maslowova hierarchie potřeb má intuitivní přitažlivost a stále má značný vliv. 
Nebyla však ověřena empirickým výzkumem a je kritizována za svou zjevnou 
nepružnost a nekompromisnost – různí lidé mohou mít různé priority a je těžké 
akceptovat to, že lidské potřeby se vyvíjejí důsledně hierarchicky. I Maslow sám 
vyslovil určité pochybnosti o platnosti některé přísně uspořádané hierarchie. 
(Armstrong, 2007) 
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1.2.4 Teorie zaměřená na proces 
V teoriích zaměřených na proces se klade důraz na psychologické procesy nebo síly, 
které ovlivňují motivaci, i na základní potřeby. Jsou rovněž známy jako kognitivní 
(poznávací) teorie, protože se zabývají tím, jak lidé vnímají své pracovní prostředí            
a způsoby, jak je interpretují a chápou. Podle Guesta (1992) poskytují teorie 
zaměřené na proces mnohem přiměřenější přístup k motivaci než Maslowova                  
a Herzbergova teorie, které – jak se Guest domnívá – extenzivní výzkum zpochybnil. 
Teorie zaměřené na proces (kognitivní teorie) mohou být pro manažery nepochybně 
užitečnější než teorie potřeb, protože poskytují realističtější vodítko pro metody 
motivování lidí. Příslušnými procesy jsou 
? Očekávání (expektační teorie); 
? Dosahování cílů (teorie cíle); 
Pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). (Armstrong, 2007) 
 
 
Obr. 1.2: Model motivace -  Porter a Lawler, 1968 (Armstrong, 2007) 
 
 
1.3 Filozofie řízení odměňování 
Řízení odměňování je založeno na jasné filozofii – na přesvědčeních a principech, 
které jsou v souladu s hodnotami organizace a pomáhají je uskutečňovat. Patří sem             
i přesvědčení, že uplatňování systému odměňování se musí opírat o zásady 
spravedlnosti, rovnosti, důslednosti a průhlednosti. Tato filozofie uznává, že je-li 
podstatou řízení lidských zdrojů investování do lidského kapitálu, z něhož se 
očekává a požaduje rozumná míra návratnosti, pak je správně odměňovat lidi 
diferencovaně podle jejich přínosu (tj. podle té návratnosti investic, kterou generují). 
Pravděpodobnost, 
že odměna závisí 
na úsilí 
Hodnota odměny 
 
Úsilí 
 
Schopnosti 
 
Očekávání role 
 
Výkon 
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Filozofie řízení odměňování uznává, že toto řízení musí být strategické v tom 
smyslu, že co se zaměřuje na dlouhodobé záležitosti týkající se toho, jak by měli být 
lidé hodnoceni za to, co dělají a čeho dosahují. Strategie a procesy odměňování, 
které je třeba realizovat, musejí vycházet z podnikové strategie. Řízení odměňování 
uplatňuje přístup „celkové odměny“, který zdůrazňuje význam chápání všech stránek 
odměny jako logického celku, propojeného s ostatními profesionálními činnostmi, 
vytvářenými za účelem naplňování motivace, oddanosti, angažovanosti a rozvoje 
pracovníků. Vyžaduje to propojení strategií odměňování s ostatními strategiemi 
řízení lidských zdrojů, zejména pak s těmi, které se týkají rozvoje lidských zdrojů. 
Řízení odměňování je integrální součástí přístupu k řízení lidí, který se nazývá řízení 
lidských zdrojů. Filozofie řízení odměňování bude ovlivněna podnikovými 
strategiemi a strategiemi lidských zdrojů organizace, významem, jaký přisuzuje 
odměňování vrcholový management, a vnitřním a vnějším prostředím organizace. 
Vnější prostředí zahrnuje úrovně mezd a platů na trhu práce (tržní sazby)                       
a je užitečné znát ekonomické teorie, které vysvětlují, jak se tyto úrovně určují          
a vytvářejí. Tyto teorie jsou shrnuty v tabulce 1.1 (Armstrong, 2007) 
 
Tab. 1.1: Ekonomické teorie vysvětlující úroveň mezd a platů (Armstrong, 2007) 
Název teorie Podstata teorie Praktický význam 
Zákon nabídky 
a poptávky 
Při jinak nezměněné situaci, pokud 
nabídka pracovních sil převyšuje 
poptávku po nich, se úrovně mezd a 
platů snižují; jestliže poptávka po 
pracovních silách převyšuje nabídku, 
mzdy a platy rostou. 
Zdůrazňuje význam faktorů trhu 
práce při ovlivňování tržních sazeb. 
Teorie mzdové 
Efektivnosti 
Firmy budou platit více, než činí tržní 
sazba, protože věří, že vyšší úroveň 
mez a platů přispěje ke zvýšení 
produktivity tím, že motivuje 
k vyššímu výkonu, přitahuje lepší 
uchazeče o zaměstnání, snižuje 
fluktuaci a přesvědčuje pracovníky o 
tom, že se s nimi slušně zachází. Tato 
teorie je také známá jako „ekonomie 
vysokých mezd“. 
Organizace uplatňují teorii mzdové 
efektivnosti (i když ji tak 
nenazývají), když formulují takovou 
politiku odměňování, která z nich 
dělá bezkonkurenční nebo alespoň 
nadprůměrné zaměstnavatele na trhu 
práce. 
Teorie lidského 
kapitálu 
Pracovník ovládá určit soubor 
dovedností vytvořených vzděláváním a 
výcvikem, které tvoří určitou „zásobu“ 
produktivního, výrobního kapitálu. 
Pracovníci i zaměstnavatelé považují 
investování do lidského kapitálu za 
vhodné. Úroveň mezd a platů by 
měla nabídnout oběma stranám 
rozumnou míru návratnosti těchto 
investic. 
Teorie Vlastníci firmy (zaměstnavatelé) jsou Systém pobídek motivujících a 
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Zprostředkovatele/ 
vykonavatele 
odděleni od zaměstnanců 
(vykonavatelů). Tak mohou vzniknout 
„náklady zprostředkování“, protože 
vykonavatelé nemusejí být tak 
produktivní jako vlastníci. Ke snížení 
těchto nákladů zprostředkování musejí 
vlastníci vypracovat způsoby sledování 
a kontroly činnosti svých 
vykonavatelů. 
odměňujících přijatelné chování. 
Tento proces „slaďování, 
propojování pobídek“ obsahuje 
odměňování za měřitelné výsledky, 
které se považují za to, co je 
v nejlepším zájmu vlastníků. 
Snaha vyjednávat Pracovníci usilují o vyjednávání o 
vztahu mezi tím, co považují za 
rozumný přínos, a tím, co je 
zaměstnavatel připraven nabídnout, 
aby tento přínos získal. 
Management musí posoudit, jakou 
úroveň a jaký typ stimulů musí 
nabídnout za přínos, který vyžaduje 
od pracovníků. 
 
1.3.1 Model celkové odměny 
Model celkové odměny ukazuje obrázek 1.3 
 
 
 
Obr. 1.3: Model celkové odměny (Armstrong, 2007) 
Peněžní odměny 
•  Základní mzda / plat 
•  Zásluhová odměna 
•  Peněžní bonusy 
•  Dlouhodobé pobídky 
•  Akcie 
•  Podíly na zisku 
 
Vzdělávání a rozvoj  
•  Vzdělávání a rozvoj na    
   pracovišti 
•  Vzdělávání a výcvik 
•  Řízení pracovního výkonu 
•  Rozvoj kariéry 
 
Pracovní prostředí 
•  Základní hodnoty organizace 
•  Styl a kvalita vedení 
•  Právo pracovníků se vyjádřit 
•  Uznání   
•  Úspěch 
•  Vytváření pracovních míst a 
rolí (odpovědnost, autonomie, 
smysluplná práce, prostor pro 
využívání a rozvíjení 
dovedností) 
• Kvalita pracovního života 
• Rovnováha mezi pracovním a 
mimopracovním životem 
• Řízení talentů 
Zaměstnanecké výhody 
•  důchody 
•  dovolená 
•  Zdravotní péče 
•  Jiné funkční výhody 
•  flexibilita 
 
TRANSAKČNÍ 
(HMATATELNÉ, HMOTNÉ) 
RELAČNÍ / VZTAHOVÉ 
(NEHMOTNÉ) 
INDIVIDUÁLNÍ SPOLEČNÉ
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1.4 Daňové a odvodové teritorium benefitů 
Za zaměstnanecké benefity považujeme peněžní či nepeněžní plnění poskytovaná 
zaměstnavatelem zaměstnanci kromě mzdy a mimo další povinná plnění. Benefity 
jsou tím lepší, čím více mají daňových a odvodových výhod. 
Co je benefit?                    Nemzdové plnění, není mzdou, není náhradou mzdy,  
       plnění mimo mzdy, kromě mzdy, bez právního nároku. 
Benefit je plněním plynoucím od zaměstnavatele k zaměstnanci. Není na něj právní 
nárok. Není nezbytný k získávání zdanitelných příjmů zaměstnavatele. (Pelc, 2009) 
 
 
 
 
Obr. 1.4: Daňové a odvodové teritorium benefitů (Pelc, 2009) 
 
V případě souběhu všech tří výhod: mimořádné zvýhodněné benefity. Při souběhu 
jednotlivých zvýhodnění: částečně zvýhodněné benefity. 
 
 
 
Daňová výhoda 
na straně 
zaměstnavatele - 
poplatníka 
Daňová výhoda 
na straně 
zaměstnance – 
poplatníka 
Plátce (za- 
městnavatel) 
nemá daňové 
povinnosti 
Pojistná výhoda 
na straně 
zaměstnavatele  
i zaměst- 
nance-plátce i 
poplatníka 
Plátce 
(zaměstnavatel) 
Nemá odvodové 
povinnosti 
Zaměstnavatel Zaměstnanec 
Peněžní/nepeněžní 
Benefiční plnění 
Daňový režim výdajů 
 
daňový výdaj/nedaňový 
výdaj 
Daňový režim příjmů 
 
osvobozený/zdaňovaný 
příjem 
Odvodový (pojistný) 
režim výdajů/příjmů 
neplatí se/platí se po- 
jistné 
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Daňová výhoda   výdaj na benefit je výdejem daňovým, snižuje 
na straně zaměst-   daňový základ / prohlubuje daňovou ztrátu 
navatele-poplatníka    
 
Daňová výhoda   příjem z benefitu není zdaňovaným příjmem, 
na straně zaměst-   nezvyšuje základ daně poplatníka 
nance-poplatníka   
 
Pojistná (odvodová)   příjem není součástí vyměřovacích základů 
výhoda - plátce   pro odvod pojistného na sociální zabezpečení  
i poplatníka    a zdravotní pojištění 
 
Především sledujeme daňový režim na straně zaměstnavatele jakožto poplatníka, 
daňový režim z hlediska daně z příjmů právnických osob (pokud je zaměstnavatelem 
právnická osoba) nebo z hlediska daně z příjmů fyzických osob (pokud                       
je zaměstnavatelem fyzická osoba). Daňový režim je určen zákonem o daních 
z příjmů; buď je výslovně v tomto zákoně příslušný výdaj zaměstnavatele (pokud je 
benefit se skutečným výdajem spojen) určen jako výdaj daňový (případně do limitu) 
nebo je výslovně určen jako výdaj nedaňový; popř. může být daňovým výdajem při 
splnění vymezených zákonných podmínek. Podstatná je možnost daná zákonem            
o daních z příjmů některé výdaje jako daňové výdaje dohodnout v kolektivní 
smlouvě, rozhodnout ve vnitřním předpisu nebo sjednat v individuální pracovní 
smlouvě. Dále nás zajímá daňový režim benefičního plnění na straně zaměstnance – 
může jít o příjem osvobozený od daně z příjmů fyzických osob nebo o příjem 
zdaňovaný daní z příjmů fyzických osob. Zaměstnavatel v takovém případě je 
povinen, podle ZDP, zaměstnanci individuálně k jeho peněžnímu příjmu přičíst 
konkrétní částku reprezentující hodnotu benefičního plnění – zaměstnavatel má 
povinnost plátce daně. Musíme sledovat, zda příjem je či není součástí vyměřovacích 
základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění. (Pelc, 2009) 
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1.5 Daňové výhody benefitů 
• Stravenky - ty na rozdíl od zvýšení hrubé mzdy nezvyšují daňový základ 
zaměstnance, a nespadají proto do vyměřovacího základu pro výpočet 
zdravotního a sociálního pojištění. Z hlediska zaměstnavatele je až 55 %              
z nominální hodnoty stravenek daňově uznatelným nákladem, nejvýše však 
částka 48,30 Kč na jednu stravenku. 
• Poskytnutí služebního vozidla - pořízení takového automobilu je obecně 
daňově uznatelným nákladem, poskytnutí je osvobozeno od pojistného a pro 
účely zdanění u zaměstnance dochází pouze ke zvýšení daňového základu             
o 1% pořizovací ceny automobilu (včetně DPH). Zákon dále nestanoví počet 
služebních vozidel, které by zaměstnanec mohl mít k dispozici i pro 
soukromé účely. 
• Penzijní připojištění - Daňový dopad u zaměstnance a zaměstnavatele se liší 
dle ZDP výší příspěvku. Maximální částka, kterou zaměstnavatel může 
vynaložit z daňově uznatelných nákladů je 3 % úhrnu vyměřovacích základů 
zaměstnance pro pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní 
politiku zaměstnanosti. U zaměstnance se nepovažuje příspěvek za zdanitelný 
příjem, pokud jeho výše nepřevýší 5 % z vyměřovacího základu. Opět zde 
musí být dodržen požadavek nepeněžního plnění, neboli zaměstnavatel musí 
příspěvek poskytnout na daný účet u penzijního fondu a ne v rámci zvýšení 
mzdy zaměstnanci. 
• Životní pojištění - Efektivita příspěvku na straně zaměstnavatele je opět 
přesně vymezena zákonem o daních z příjmů. Aby byl příspěvek 
zaměstnavatele daňově uznatelným, musí se jednat o pojistné, hrazené 
zaměstnavatelem pojišťovně na soukromé životní pojištění zaměstnance, a to 
v maximální výši 8.000 Kč. Dále se musí jednat o takový typ pojistné 
smlouvy, kdy k výplatě pojistného plnění dochází až po 60 kalendářních 
měsících a současně nejdříve v roce dosažení věku 60 let. Stejné podmínky se 
použijí i u zaměstnance při zkoumání, zda příspěvek bude osvobozen od daně 
z příjmů. U zaměstnance je však, podobně jako u penzijního připojištění, 
výše osvobozeného příspěvku stanovena rozdílně oproti zaměstnavateli,           
a to v částce 12.000 Kč. 
- 28 - 
• Poskytování přechodného ubytování - Pro účely ZDP bude přechodné 
ubytování v nepeněžní formě, poskytnuté v obci, kde zaměstnanec nemá 
trvalé bydliště a nejedná se o ubytování na pracovní cestě představovat 
benefit osvobozený od daně z příjmů a od pojistného. Na straně 
zaměstnavatele však půjde o daňově neuznatelný náklad. V případě,                    
že zaměstnavatel poskytne ubytování a současně se nejedná o ubytování               
v rodinném domě nebo bytě, může jako daňově uznatelný náklad uplatnit 
částku do maximální výše 3.500 Kč měsíčně. (Ušetřete na daních pomocí 
zaměstnaneckých benefitů [online], 2007) 
 
1.5.1 Odborný rozvoj zaměstnanců 
Pokud zaměstnavatel poskytne svému zaměstnanci odborná školení či jiné 
příležitosti rozvíjející jeho schopnosti a dovednosti, zvyšuje tím konkurence-
schopnost svého zaměstnance na trhu práce a zároveň zvýší odbornou úroveň pro 
práci, kterou u něj vykonává. Určité riziko v tomto kroku lpí v tom, že zaměstnanec 
pokud nebude spokojený s podmínkami, které jsou mu poskytnuty ze strany 
zaměstnavatele, bude pro něj lehčí podnik opustit a uplatnit se někde jinde.                   
Na druhou stranu zvýšení odbornosti zaměstnance částečně zvýší i jeho produktivitu 
práce. V úkonech, které vykonává, si bude jistější, a o to i pečlivější.  
 
Prohlubováním kvalifikace zaměstnance se rozumí: 
- Průběžné doplňování kvalifikace zaměstnance, kterým se nemění její podstata 
a které umožňuje zaměstnanci výkon sjednané práce, 
- Udržování a obnovování této kvalifikace zaměstnance. (Macháček, 2008)  
 
Zvýšení kvalifikace se podle § 231 zákoníku práce rozumí: 
? Změna hodnoty kvalifikace (dosažení nového stupně kvalifikace např. pro 
výkon náročnější kvalifikovanější práce, pro výkon nové vyšší funkce, pro 
který dosud zaměstnanec požadovanou kvalifikaci nesplňoval), 
? Získání nebo rozšíření kvalifikace. (Macháček, 2008) 
 
- 29 - 
Z daňového hlediska aby se dalo mluvit o benefitu, který bude daňově uznatelný, 
musí se jednat o vzdělávání ve smyslu prohlubování kvalifikace, které souvisí            
s činností zaměstnavatele. V případě, poskytování vzdělávání zaměstnavatelem 
zaměstnanci v nepeněžní formě, je tento benefit osvobozen od daně z příjmů 
fyzických osob a následně i od pojistného, bez ohledu na jeho daňovou uznatelnost. 
 
Z hlediska zaměstnavatele: 
Daňovými výdaji (náklady) zaměstnavatele jsou podle § 24 odst. 2 písm. j) bod 3 
ZDP ve znění účinném od 1.1.2008 výdaje (náklady) na pracovní a sociální 
podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců vynaložené: 
? na provoz vlastních vzdělávacích zařízení, nebo 
? výdaje (náklady) spojené s odborným rozvojem zaměstnanců a rekvalifikaci 
zaměstnanců zabezpečované jinými subjekty 
? s výjimkou výdajů (nákladů) vynaložených na zvýšení kvalifikace. 
(Macháček, 2008) 
 
Hledisko zaměstnance: 
Podle ustanovení § 6 odst. 9 písm. a) ZDP ve znění účinném od 1.1.2008 jsou od 
daně z příjmů ze závislé činnosti osvobozeny částky vynaložené zaměstnavatelem na 
úhradu výdajů spojených s odborným rozvojem zaměstnanců a rekvalifikací, 
související s předmětem jeho činnosti, s výjimkou částek vynaložených na zvýšení 
kvalifikace. Toto osvobození se nevztahuje na příjmy plynoucí zaměstnancům v této 
souvislosti jako mzda, plat, odměna nebo jako náhrada za ušlý příjem. Částky 
vynaložené zaměstnavatelem na úhradu výdajů spojených s odborným rozvojem 
zaměstnanců a rekvalifikací, které jsou dle výše uvedeného ustanovení ZDP na 
straně zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů, nevcházejí do vyměřovacího 
základu zaměstnance pro stanovení výše odvodu pojistného na sociální a zdravotní 
pojištění. Částky vynaložené zaměstnavatelem na zvýšení kvalifikace zaměstnance 
mohou být u zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů pouze za podmínky uvedené 
v § 6 odst. 9. písm. d) ZDP, tj. bude-li se jednat o nepeněžní plnění spočívající 
v možnosti používat vzdělávací zařízení a za podmínky, že částky vynaložené 
zaměstnavatelem jsou hrazeny z fondu kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního 
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fondu, ze zisku (příjmu) po jeho zdanění anebo na vrub nedaňovým výdajů 
(nákladů). Tento nepeněžní příjem osvobozený od daně z příjmů nebude ani 
vstupovat do vyměřovacího základu zaměstnance pro výpočet pojistného na sociální 
a zdravotní pojištění. (Macháček, 2008) 
 
1.5.2 Půjčky na bytové potřeby 
Benefitem, zvýhodněním pro zaměstnance je, že zaměstnanec nemusí zaplatit 
obvyklý úrok (zaplatit úrok nižší než obvyklý) nebo zaplatil žádný úrok z návratné 
půjčky na specifikované účely. Uvedené zvýhodnění je pro zaměstnance příjmem, 
který je od daně z příjmů fyzických osob osvobozen do zákonných limitů – od daně 
je osvobozen příjem zaměstnance plynoucí z toho, že nezaplatil obvyklý úrok 
z půjčky 100.000 Kč (v případě zaměstnance postiženého živelní pohromou do výše 
1.000.000 Kč). Limit se vztahuje ke zdaňovacímu období, jež se týká poplatníků 
s příjmy ze závislé činnosti – ke kalendářnímu roku; pokud hodnota půjčky přesáhne 
uvedenou hranici, je obvyklý úrok z části přesahující tuto hranici nepeněžním 
příjmem zaměstnance, součástí obecného základu daně z příjmů fyzických osob. 
Pokud jde o daně z příjmů fyzických osob, není samotná půjčka předmětem daně 
z příjmů. Předmětem daně z příjmů fyzických osob je peněžní zvýhodnění plynoucí 
zaměstnancům v souvislosti s poskytováním bezúročných půjček nebo půjček 
s úrokem nižším, než je obvyklá výše úroku, a to zaměstnavatelem ze sociálního 
fondu nebo zisku (příjmu) po jeho zdanění; uvedené peněžní zvýhodnění plynoucí 
z poskytnutí bezúročných půjček je od daně z příjmů fyzických osob osvobozeno, 
pokud se jedná o návratné půjčky poskytnuté zaměstnanci na bytové účely do výše 
100.000 Kč, nebo v případě zaměstnance postiženého živelní pohromou do výše 
1.000.000 Kč. Peněžní zvýhodnění nad danou hranici podléhá zdanění daní z příjmů 
fyzických osob; z části převyšující tento stanovený limit je pro účely zdanění 
vypočítáván úrok způsobem, který je v tomto čase obvykle používán peněžními 
ústavy v místě při poskytování půjček obdobného charakteru, tento výpočet se pro 
účely zdanění prování nejméně jedenkrát za zdaňovací období a úrok tímto 
způsobem vypočítaný je zdanitelným příjmem poplatníka ze závislé činnosti podle 
ustanovení § 6 ZDP. Zvýhodnění plynoucí z toho, že zaměstnanec zaplatil nižší než 
obvyklý úrok z půjčky přesahující dané limity, není od daně z příjmů fyzických osob 
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osvobozeno. V případě osvobození od daně z příjmů fyzických osob není takový 
příjem součástí vyměřovacích základů pro odvod pojistného na sociální zabezpečení 
a pojistného na všeobecné zdravotní pojištění. Uvedený benefit je tématem četných 
dotazů. Od daně z příjmů fyzických osob (zaměstnanců) je osvobozeno peněžní 
zvýhodnění plynoucí zaměstnancům v souvislosti s poskytováním bezúročných 
půjček nebo půjček s úrokem nižším, než je obvyklá výše úroku, zaměstnavatelem 
z fondu kulturních a sociálních potřeb podle vyhlášky o fondu kulturních a sociálních 
potřeb, a u zaměstnavatelů, na které se tento předpis nevztahuje, ze sociálního fondu 
nebo ze zisku (příjmu) po jeho zdanění, jedná-li se o návratné půjčky poskytnuté 
zaměstnanci na bytové účely do výše 100.000 Kč a u zaměstnance postiženého 
živelní pohromou do výše 1.000.000 Kč na bytové účel (§ 6 odst. 9 písm. l) zákona  
č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů). (Pelc, 2009) 
 
SHRNUTÍ 
Jde o částečně zvýhodněný benefit.  
Zaměstnavatel: Půjčka je poskytována ze sociálního fondu nebo ze zisku. 
Zaměstnanec: Příjem je do limitů osvobozen od daně z příjmů fyzických osob. 
Pojistné: Osvobozený příjem není součástí vyměřovacích základů pro pojistné.  
 
1.5.3 Příplatky zaměstnancům na rekreaci 
Disponuje-li zaměstnavatel rekreačním zařízením, mohou jej jeho zaměstnanci 
využít beztoho, aniž by tento benefit museli jakkoliv danit. Užívání rekreačního 
zařízení, a to jak zaměstnance, tak i jeho rodinných příslušníků je osvobozeno od 
daně z příjmů fyzických osob. Současně tento benefit nevstupuje ani do 
vyměřovacího základu pro pojistné.  
 
Pokud takovéto zařízení zaměstnavatel nevlastní, může zaměstnanci (a rodinnému 
příslušníkovi) se stejnými daňovými dopady poskytnout poukaz na rekreaci. Zde 
však platí podmínka poskytnutí nepeněžního příjmu, tzn., že zaměstnanec nemůže 
dostat finanční prostředky na následný nákup rekreace, ale musí jít přímo o poukaz či 
jinou formu nepeněžního plnění. Celkem lze za kalendářní rok považovat za benefit 
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osvobozený od daně a pojistného nejvýše částku 20.000 Kč. Hodnota tohoto 
zvýhodnění bude pro zaměstnavatele daňově neuznatelným nákladem. 
 
Tento benefit je tedy výhodný pro obě strany v případě, pokud zaměstnavatel 
rekreační zařízení vlastní. Pokud by měl vynakládat vlastní peněžní prostředky 
k nákupu poukázky na rekreaci a ještě k tomu by to pro něj byl daňově neuznatelný 
náklad, jedinou výhodu by měl zaměstnanec, kterému by částka nepeněžního příjmu 
nevstupovala do vyměřovacího základu pro pojistné, ani se nijak nezdaňuje. 
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2 Analýza – dotazníkový průzkum 
V této kapitole se budu zabývat charakteristikou společnosti JB s.r.o., její historií, 
používanými benefity a rozeberu nejžádanější výhody ze strany zaměstnanců včetně 
grafického znázornění. Posledním bodem této kapitoly bude vliv benefitů na 
loajálnost a pracovní nasazení zaměstnanců. 
 
Nejdříve bych ráda znázornila, na jakou věkovou kategorii zaměstnanců se budu 
zaměřovat. Jelikož zaměstnanci, kteří jsou v JB s.r.o. zaměstnáni na dohodu               
o provedení práce nezískávají od zaměstnavatele žádné výhody, dotazníkový 
průzkum byl vytvořen s deseti pracovníky v hlavním pracovní poměr. 
 
 
 
Graf  2.1: Zaměstnanci podle věkové kategorie (Vlastní zdroj - dotazníkový 
průzkum) 
 
Převážná většina zaměstnanců je ve věkové kategorii 21-30 let a to je celkem 70 %. 
Zbylých 30 % tvoří lidé ve věkové kategorii do 20 ti let a od 31 do 50ti let. Ve 
společnosti JB s.r.o. pracují 2 muži a 8 žen.  
- 34 - 
Na otázku: „Odpovídá Vaše platové ohodnocení práci, kterou vykonáváte?“ 
Zaměstnanci odpověděli takto: 
 
 
Graf 2.2: Počet zaměstnanců spokojených s odměnou získanou za vykonanou práci 
(Vlastní zdroj - dotazníkový průzkum) 
 
Tato hodnota značí, že přesně polovina zaměstnanců spokojená je (5 zaměstnanců), 
avšak další 3 si nejsou jistí (odpověděli spíše ano/spíše ne) a 2 zaměstnanci spokojení 
nejsou vůbec. Výsledek naznačuje, že kdyby polovině zaměstnanců společnosti             
JB s.r.o. nabídla jiná společnost lépe placenou práci, či jinak výhodnou, nejspíše by 
neodmítli. Jak zabránit odchodu zaměstnanců a zajistit, aby byli více spokojeni                
a dostatečně motivováni k dobře vykonávané práci? Tato otázka je specifická pro 
každý podnik. Pokusím se ji objasnit pro společnost JB s.r.o. 
 
Zaměstnanci, kteří nejsou spokojení, pracují na méně odborných pozicích a jsou 
méně placeni. Odpověděli - Spíše ano - jsem spokojen a  - Spíše ne - nejsem 
spokojen patřili třem pracovníkům zaměstnaných ve společnosti kratší dobu než dva 
roky. Spokojení zaměstnanci jsou zde v pracovním poměru v rozmezí od dvou do 
pěti let.  
 
Počet spokojených 
zaměstnanců s odměnou 
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Smyslu myšlenky odpovídá i odpověď na otázku – Jak dlouho myslíte, že Vás práce 
bude v této společnosti ještě uspokojovat? 
 
Graf 2.3: Časový horizont odchodu zaměstnanců (Vlastní zdroj - dotazníkový 
průzkum) 
 
Výsledek zjištění by měl být pro firmu velice znepokojivý, jelikož vynaložené úsilí  
a náklady spojené se zaškolením stávajících zaměstnanců a potencionální náklady na 
znovu “vychování“  nových pracovníků, by byly velkou ztrátou.  
 
Graf 2.4:  Počet zaměstnanců stojící o fixní nebo flexibilní systém odměňování 
(Vlastní zdroj-dotazníkový průzkum) 
 
Systémy 
odměňování 
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Tady nastává v celku zajímavá situace, jelikož přesná polovina zaměstnanců stojí            
o flexibilní a druhá polovina o fixní systém odměňování – tedy nastolení benefitů 
zaměstnavatelem. Bude tedy těžké se rozhodnout, jak dále pokračovat.  
 
2.1 Poskytované benefity 
Jak jsem již v úvodu uvedla, společnost JB s.r.o. sídlí v centru města Brna, oborem 
jejího podnikání je vedení účetnictví a poskytování daňového poradenství malým            
a středním podnikatelům. Svým klientům vede kompletní účetnictví včetně 
zpracovávání mezd, vedení personální, skladové a účetní agendy. V průběhu celého 
roku hlídá a zjišťuje výsledek hospodaření a růst společnosti. Podává za ně veškerá 
přiznání (k dani silniční, k dani z nemovitosti, k DPH, k dani z příjmů) a povinná 
souhrnná hlášení.  Zajišťuje jim registrace k jednotlivým daním dle zákonných 
pravidel. Statutárním orgánem JB s.r.o. je jediný jednatel Ing. Jaroslav Belza. 
Společnost vznikla v roce 1998 a v současné době zaměstnává 10 pracovníků na 
hlavní pracovní poměr a 6 na dohodu o provedení práce (tzv. stážisty z vysokých 
škol). Dále má jednoho externího pracovníka na případné výpomoci v “hektických 
obdobích“. Společnost ve svém prvopočátku měla pouze dva zaměstnance a tím byl 
jednatel, který byl současně zaměstnancem a jeden pracovník, který se po několika 
letech stal prokuristou společnosti – Ing. Mgr. Zdeňka Gabrhelíková. Čím více 
přibývalo klientů, o to větší byla potřeba rozvíjet podnik i v počtu zaměstnanců. 
Jelikož varianta dohody o provedení práce byla ze začátku výhodnější, společnost 
zaměstnávala další dva pracovníky. Zaměstnanci, dodnes zaměstnaní v této 
společnosti na dohodu o provedení práce jsou studenti vysokých škol, kteří touto 
cestou získávají určitou praxi. Mají jiné podmínky než pracovníci na hlavní pracovní 
poměr, mohou do práce chodit v dobu, kterou si sami určí.  Jediným limitem je, že za 
celý měsíc musí odpracovat 12,5 hodiny. Celkem za 12 měsíců tedy splní                 
150 odpracovaných hodin, což je limit, který dohoda o provedení práce povoluje.      
Pro společnost je velkým přínosem i „pouhých“ 12 hodin postačujících na to, aby 
tento pracovník mohl mít na starosti dva menší klienty. Firemní klientela se rozrostla               
o několik větších společností, a tak bylo zapotřebí přibrat zaměstnance na hlavní 
pracovní poměr. Postupem času přibývali další a další klienti a tímto způsobem počet 
zaměstnanců vzrostl na 10 zaměstnanců v hlavním pracovním poměru a 6 na dohodu 
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o provedení práce. V současné době společnost má na starosti cca 120 živnostníků               
a 30 obchodních společností různé velikosti. 
 
Společnost JB s.r.o. svým zaměstnancům poskytuje hned několik benefitů. Jelikož 
všichni zaměstnanci vykonávají stejnou práci (účetnictví), je zde systém fixních 
benefitů. Společnost zaměstnancům poskytuje stravenky ve výši 90 Kč.  Případně 
mohou využít firemního vozu – pouze však k firemním účelům. Dále zde funguje 
systém školení – jednatel vybere určitá témata, která jsou pro společnost aktuální, ty 
nejdůležitější části jsou povinné pro všechny zaměstnance (většinou se jedná                    
o novinky v zákonech a příklady aplikace), další témata jsou pouze na rozhodnutí 
zaměstnanců, zda se budou chtít zúčastnit. Tato školení probíhají v zasedací 
místnosti, kterou si společnost pronajímá v místě kanceláře.  Školícím pracovníkem 
je jednatel. Ing. Belza,  člen komory daňových poradců, pravidelně se účastnící 
odborných školení. Ty nejdůležitější informace, které načerpal tímto způsobem, 
předává dál svým zaměstnancům. Výhodou pro zaměstnance je jistě i pružná 
pracovní doba a možnost neplaceného volna. Z důvodu velkého počtu přesčasových 
hodin, které zaměstnanci mají ve “stresových“ obdobích (odevzdání daňových 
přiznání atd.), si zaměstnanci mohou tyto hodiny vybrat formou neplaceného volna. 
Dále JB s.r.o. nabízí svým zaměstnancům nealkoholické nápoje (minerální vody, 
kávu, čaj), pracovní telefon a v neposlední řadě proplácí 75 % předplacené jízdenky 
na městskou hromadnou dopravu, jako příspěvek na dopravu do zaměstnání. 
 
Všechny tyto výhody jsou jistě určitou dávkou motivace pro zaměstnance, ale jsou  
to skutečně ty výhody, o které tolik stojí? Je toto složení nejvýhodnější                       
pro zaměstnavatele? Jakou částí jsou vhodné pro zaměstnance? Na tyto otázky               
se pokusím odpovědět v následující kapitole. 
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2.2 Vlivy na motivaci zaměstnanců 
Na otázku: „Motivují Vás poskytnuté výhody zaměstnavatelem k lepšímu 
pracovnímu výkonu?“ 
Zaměstnanci odpověděli takto: 
 
Graf 2.5: Počet zaměstnanců  motivovaných stávajícími benefity. (Vlastní zdroj - 
dotazníkový průzkum) 
 
Tento graf naznačuje, že benefity jsou pro zaměstnance skutečným motorem 
pohánějícím jejich motivaci. Tři zaměstnanci odpověděli Spíše ano a sedm z deseti 
odpovědělo Určitě ano.  
 
Graf 2.6: Počet zaměstnanců soudících , že pochvala je motivuje k většímu výkonu. 
(Vlastní zdroj - dotazníkový průzkum) 
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Graf 2.7: Počet zaměstnanců, které v posledním týdnu pochválil zaměstnavatel              
za dobře vykonanou práci. (Vlastní zdroj - dotazníkový průzkum) 
 
Ze dvou posledních grafů je zřejmé, že pro 8 z 10 zaměstnanců je motivující 
pochvala od svého zaměstnavatele, pouze 2 zaměstnanci odpověděli záporně.              
Pro zajímavost oba dva byli muži.Hovoříme tedy, že pro ženy je pochvala více 
motivující než pro muže. Jak málo stačí k tomu, abychom své zaměstnance 
povzbudili a motivovali správným směrem. Podle dotazníkového šetření vedoucí 
pracovníci JB s.r.o. své zaměstnance chválí, protože 6 z 10 zaměstnanců bylo 
v nedávné době pochváleno. 
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2.3 Nejžádanější výhody ze strany zaměstnanců 
Zajímavé jsou výsledky průzkumu, který se týká zájmu zaměstnanců o benefity. 
 
Graf 2.8: Nejžádanější výhody ze strany zaměstnanců (Vlastní zdroj - dotazníkový 
průzkum) 
 
Podle provedeného průzkumu patří mezi nejžádanější benefity stravenky, vzdělávací 
kurzy a odborná školení, příspěvky na dovolenou a mzda navíc („13. plat“) – pro tyto 
byli všichni zaměsnanci společnosti JB s.r.o. Devět zaměstnanců by stálo o služební 
telefon a 5 dní dovolené navíc. Osm zaměstnanců by si přálo mít možnost pracovat 
z domu, sedm stojí o flexibilní pracovní dobu. Šest by chtělo služební notebook              
a příspěvek na dopravu do zaměstnání. Polovina, tedy pět zaměstnanců, by mělo 
zájem o půjčky od zaměstnavatele, čtyři by rádi využívali zdravotní dny volna („sick 
time“), tři služební auto a odběr zboží a služeb od zaměstnavatele za snížené ceny. 
Dva zaměstnanci stojí o příspěvky na životní pojištění a penzijní připojištění a pouze 
jeden by měl zájem o poskytování pracovního oblečení.  
Nejžádanější benefity 
zaměstnanci 
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3 Návrh na změnu struktury benefitů ve společnosti              
   JB s.r.o. 
Po provedeném dotazníkovém průzkumu bych ráda porovnala jeho výsledky 
s právními předpisy, tedy daňovými výhodami a navrhla řešení výběru benefitů pro 
společnost JB s.r.o. tak, aby vyhovovala jak zaměstnavateli, tak zaměstnancům. 
 
3.1 Výběr benefitů a jejich daňová výhodnost 
Určitě bych zachovala poskytování 90 Kč na stravné. Tato hodnota je pro 
zaměstnavatele z hlediska uplatnění výdajů (nákladů) nejvýhodnější. Jde o horní 
hranici. Zaměstnavatel si může uplatnit daňový výdaj (náklad) na stravné podle ZDP  
(§ 24 odst. 2 písm. j) bod 4 ZDP) až do výše 55 % z ceny jednoho jídla (stravenky) 
za jednu směnu, maximálně však 70 % stravného vymezeného pro zaměstnance dle § 
6 odst. 7 písm. a) ZDP za podmínky, že zaměstnanec odpracoval minimálně 3 hodiny 
za daný den. Zákoník práce řeší sazby stravného v § 163 a § 176. Pro rok 2010 platí 
sazby 61-73 Kč (pro rok 2009 byly sazby ve výši 60-72 Kč) při pracovní cestě 5-12 
hodin. Pokud bychom brali nejvyšší možnou sazbu tj. 73 Kč, zaměstnavatel může 
poskytnout zaměstnanci pouze 70 % (0,7*73=51,10 Kč) což je 51,10 Kč. Daňově 
uznatelným výdajem (nákladem) je 55 % z hodnoty stravenky. Částka 51,10 Kč by 
musela maximálně tvořit právě těch 55%. Po výpočtu (51,1*100/55=92,90 Kč) by 
hodnota stravenky mohla činit až 92,90 Kč. V dnešní době poskytovatelé stravenek 
mají v nabídce 90 Kč stravenky, což je pro náš případ ideální. Zaměstnavatel se 
vejde do maximálního limitu, který zákon umožňuje a zaměstnanec dostane stravné 
ve velmi slibné hodnotě. 
 
Dále bych zachovala systém vzdělávání a odborného růstu zaměstnanců, s tím 
rozdílem, že zaměstnanci by byli na některá školení posíláni přímo do školících 
zařízení. A to z důvodu, aby slyšeli podrobnosti o daném tématu a nejen vybrané 
úseky. Jedná se o více motivující a zaměstnanci se budou o odbornost více zajímat. 
O daňově uznatelný výdaj pro zaměstnavatele by se jednalo, pokud by dané školení 
splňovalo požadavky odborného růstu zaměstnanců. Další podmínkou daňově 
uznatelného výdaje je forma nepeněžního plnění – tedy pouze umožnit zaměstnanci 
se vzdělávat. Hovoříme o situaci, kdy zaměstnavatel zaplatí školící společnosti určitý 
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obnos za školení svých zaměstnanců. Zaplacená částka se zaměstnavateli stane 
daňově uznatelným výdajem (nákladem). 
 
Za daňové výdaje na vzdělávání zaměstnanců podle § 24 odst. 2 písm. j) bod 3 
zákona se považují výdaje (náklady) na vzdělávání, pokud souvisejí s předmětem 
činnosti zaměstnavatele nebo s pracovním zařazením zaměstnance. Mezi daňové 
výdaje lze zahrnout také náhrady mzdy za pracovní úlevy, případně studijní 
příspěvek poskytovaný podle zvláštního předpisu (podle zákoníku práce). Těmito 
daňovými výdaji jsou také výdaje (náklady) za účast na školení a studiu zaměstnance 
při zaměstnání za účelem prohloubení kvalifikace k výkonu sjednané práce, její 
doplnění nebo rozšíření. Z hlediska zaměstnance podle ustanovení § 6 odst. 9 písm. 
a) ZDP ve znění účinném od 1.1.2008 jsou od daně z příjmů ze závislé činnosti 
osvobozeny částky vynaložené zaměstnavatelem na úhradu výdajů spojených 
s odborným rozvojem zaměstnanců a rekvalifikací, související s předmětem jeho 
činnosti, s výjimkou částek vynaložených na zvýšení kvalifikace. Zároveň tyto 
osvobozené částky nevstupují zaměstnancům do vyměřovacího základu pro 
stanovení výše odvodu zdravotního a sociálního pojištění. Toto osvobození se 
nevztahuje na příjmy plynoucí zaměstnancům v této souvislosti jako mzda, plat, 
odměna nebo jako náhrada za ušlý příjem. (Pelc, 2009)  
 
Ve společnosti JB s.r.o. je zvykem předkládat zaměstnancům k dispozici balené 
minerální vody různých příchutí. Toto řešení je sice ze strany zaměstnanců podle           
§ 6 odst. 9 písm. c) ZDP osvobozeno od daně z příjmů a zároveň tento příjem           
je osvobozen i od plateb pojistného, ale pro zaměstnavatele je to značně nevýhodné  
a nejedná se o daňově uznatelný výdaj. Ohledně tohoto benefitu bych navrhovala  
zaměstnavateli zaměstnancům poskytovat pitnou vodu balenou v PET lahvích nebo 
v barelech, které jsou v dnešní době velmi rozšířené z důvodu možnosti čerpání jak 
teplé tak chlazené vody. V tomto případě by se totiž jednalo o daňově uznatelný 
výdaj (náklad) na straně zaměstnavatele a zaměstnanec by byl stále osvobozen od 
placení daně z příjmů a plateb pojistného z tohoto příjmu. Balená pitná voda je byť 
jen o něco levnější než slazená minerální voda. Zaměstnavatel by tímto způsobem 
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mohl ušetřit a přesto vyjít zaměstnancům vstříc s poskytováním nealkoholických 
nápojů. 
 
Velký zájem zaměstnanci projevili o možnost příspěvku na dopravu do zaměstnání. 
Tato výhoda je ve společnosti již poskytována. Jde o částečně výhodný benefit. 
Pokud je v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřních předpisech dojednáno,                       
že zaměstnavatel bude zaměstnanci přispívat na dopravu, jedná se na straně 
zaměstnavatele o daňově uznatelný výdaj. Z ohledu zaměstnance jde však o příjem, 
který se musí zdanit podle daní z příjmů a jeho výše vstupuje do vyměřovacího 
základu pro výpočet zdravotního a sociálního pojištění. Mělo by se jednat                      
o nepeněžní příjem, tedy zaměstnavatel nakoupí předplacené jízdné městské 
hromadné dopravy a zaměstnanec zaměstnavateli zaplatí rozdíl mezi hodnotou 
jízdenky a výší příspěvku od zaměstnavatele. JB s.r.o. svým zaměstnancům proplácí 
75 % jízdného, což už je opravdovým zvýhodněním. Z tohoto důvodu bych tento 
benefit zachovala. 
 
Žádané jsou také příplatky na dovolenou (rekreace, zájezdy), tento benefit z mého 
pohledu není příliš výhodný. Jedná se o částečně zvýhodněný benefit zahrnující více 
variant poskytování. Pokud zaměstnavatel vyplácí zaměstnanci peněžní plnění na 
nákup zájezdu - na straně zaměstnavatele (pokud je tento příspěvek sjednaný jako 
pracovněprávní nárok v kolektivní smlouvě či vnitřních předpisech) jde o daňově 
uznatelný výdaj. Zaměstnanec musí odvést z tohoto plnění daň a zároveň i zdravotní 
a sociální pojištění. Další variantou je příspěvek na dovolenou ve formě nepeněžního 
plnění. Tedy platbou třetí osobě, která zájezd pro zaměstnance zprostředkovává.           
Ze strany zaměstnavatele jde o daňově neuznatelný náklad. U zaměstnance se jedná 
o příjem osvobozený od daně z příjmů, pokud částka nepřevyšuje limit 20.000 Kč 
ročně. Tento osvobozený příjem není součástí vyměřovacích základů pro zdravotní         
a sociální pojištění. 
 
Obecně platí, že pro zaměstnavatele jsou dle § 24 odst. 2 písm. j) ZDP daňovým 
výdajem (nákladem) peněžní prostředky vynaložené na „…práva zaměstnanců 
vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního předpisu zaměstnavatele, pracovní nebo 
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jiné smlouvy, pokud tento nebo zvláštní zákon nestanoví jinak.“ (§ 24 odst. 2 písm. j) 
zákona č. 586/1992 Sb.) 
 
Pokud půjde o peněžní plnění sjednané ve vnitřním předpise, výhodu ponese 
zaměstnavatel, pokud o nepeněžní, tak zaměstnanec. Státní instituce tento benefit 
využívají ve formě nepeněžního plnění (výhodu přebírá zaměstnanec). Nejsem 
přesvědčena o vhodném řešení pro podnikatelskou sféru. Přiklonila bych se, tudíž         
k využití jiného benefitu.  
 
Dalším velmi žádaným benefitem je takzvaný „13. plat“ nebo spíše mzda navíc. 
Pokud toto není zakotveno ve vnitřních předpisech či kolektivní smlouvě, není 
zaměstnavatel povinen tento benefit zaměstnanci poskytnout, je to jeho svobodná 
vůle. U tohoto benefitu je daňová zatíženost na straně zaměstnance v podobě 
zaplacení daně a pojistného, u zaměstnavatele je to daňově uznatelný výdaj. Často se 
využívá ve formě odměn či prémií. Daní se stejně jako řádná mzda. Navrhovala bych 
systém pravidelným pololetních či čtvrtletních odměn. Systém čtvrtletních                     
a pololetních odměn je méně zatěžující pro zaměstnavatele a zároveň větší motivací 
zaměstnanců k vyššímu pracovnímu nasazení. 
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3.2 Výhody benefitů pro zaměstnance: 
? získání atraktivních finančních i naturálních prostředků zvolenou formou, 
nezatížených daňovými odvody (sociální a zdravotní) 
? využití množstevních slev, které dostane od poskytovatele většiny těchto 
finančních či naturálních plnění zaměstnavatel v porovnání se situací, kdy by 
například penzijní připojištění sjednával zaměstnanec individuálně „za své 
peníze“ 
? při dobrém provázání systému benefitů s bonusovými programy získá 
zaměstnanec přímou kontrolu nad částí svých příjmů v závislosti na svém 
výkonu (Druhy zaměstnaneckých benefitů [online], 2010) 
 
3.3 Výhody poskytování benefitů pro zaměstnavatele: 
? úspora mzdových nákladů s ohledem na daňové úlevy 
? účinný nástroj personálního managementu přispívající ke zvýšení loajality, 
motivace a produktivity, snížení fluktuace a s tím souvisejících nákladů 
? zvýšení image a atraktivity společnosti zaměstnavatele (Druhy 
zaměstnaneckých benefitů [online], 2010) 
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ZÁVĚR 
V práci jsem se pokusila vystihnout problematiku zaměstnaneckých benefitů, jejich 
účel, efektivitu, rizika a především daňovou a odvodovou váhu. Smyslem bylo 
vytvořit návrh výběru benefitů pro společnost JB s.r.o. tak, aby co nejméně zatížila 
její náklady a co nejvíce byla prospěšná a pokud možno osvobozená od daně 
z příjmů a od odvodu zdravotního a sociálního pojištění. Tato společnost už určitý 
systém v poskytování benefitů zaměstnancům má. Poskytují služební telefony pro 
soukromé účely, stravenky, služební automobil, nealkoholické nápoje na pracovišti, 
pružnou pracovní dobu atd. Mnou navrhované změny by se týkaly určitě formy 
poskytování nealkoholických nápojů a to v tom směru, aby byla poskytována balená 
pramenitá pitná voda a ne voda minerální. Tato změna by pomohla daňové 
uznatelnosti na straně zaměstnavatele. Poskytování stravenek a její výši bych určitě 
zachovala, tento benefit byl zvolen správně v hodnotě 90 Kč, což je maximálně 
možná výše daňové uznatelnosti pro zaměstnavatele a přitom je velkou výhodou pro 
zaměstnance. Částečnou změnu bych udělala ve formě vzdělávacího a školícího 
systému. Pro uplatnění daňově uznatelného výdaje zaměstnavatelem musí být 
školení zprostředkováno třetí osobou. Vynaložené úsilí na přípravu a školení mu 
zkracuje jeho příjem. Jde o oportunitní náklady, na které nesmí zapomínat. 
Vzhledem k častým novelám školení probíhají téměř každý měsíc a zde jsou podle 
mého názoru skryty zbytečně velké náklady vynaložené na benefity v této 
společnosti. Zachovala bych také poskytování příspěvků na dopravu prostřednictvím 
MHD. Všichni zaměstnanci bydlí v Brně a využívají městské hromadné dopravy. 
Aktuální cena měsíční jízdenky není až tak malá a při proplacení 75 % jde o benefit, 
který dle mého názoru velkým způsobem působí na motivaci zaměstnanců. 
 
Velmi důležité pro uznatelnost benefitů jsou skutečnosti zakotvené ve vnitřních 
směrnicích zaměstnavatele (např. v pracovním a organizačním řádu, atp.). U většiny 
výhod je tato skutečnost omezující pro to, aby tyto peněžní i nepeněžní příjmy se 
nemusely zdanit a nevstupovaly do vyměřovacích základů pro výpočet plateb 
pojistného. Dalším kritériem jsou limity různé výše, na které je třeba brát zřetel. 
Věnovat pozornost se také vyplatí tomu, zda jsou benefity plně výhodné nebo pouze 
částečně. 
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K tomu, aby zaměstnanci byli společnosti „věrní“ stačí většinou jen málo. Důležité 
však je rozvrhnout poskytované výhody tak, aby vyhovovaly oběma stranám – 
zaměstnanci i zaměstnavateli. Dokonce taková drobnost jako je pochvala působí 
pozitivně na motivaci zaměstnanců. Naopak pokud potřebujete zaměstnanci sdělit, že 
se mu některá činnost nepovedla, je tímto velmi demotivován. V tomto případě bych 
doporučovala při první příležitosti zaměstnance pochválit, aby měl pocit, že je ve 
firmě potřebný a jeho práce je prospěšná.  
 
Značnou možností pro změnu struktury benefitů je rozdělení na dvě části, jednu fixní 
a druhou variabilní. Zaměstnanci byli v této otázce velmi nerozhodně vyrovnáni. 
Polovina zaměstnanců si přeje fixní systém a druhá polovina flexibilní. Touto 
otázkou bychom se mohli dále zabývat, ale rozhodnutí, které výhody by měli patřit 
do fixní části a které do flexibilní bych zanechala plně na zaměstnavateli. 
Zaměstnaneckých benefitů je celá řada a daly by se dále popsat jednotlivé výhody 
benefitů ze strany daňové uznatelnosti. Vždy musíme nejdříve zjistit, zda by 
zaměstnanci o tyto benefity měli zájem a poté je vhodné řešit jejich daňovou                  
a odvodovou váhu.    
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